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摘要 

    本研究的目的為 Covid-19 危機感對工作資源是否有影響，其次是 Covid-19 危機感

對心理安全的影響，最後的目的是檢測心理安全是否中介了 Covid-19 危機感和工作資

源的關係。通過問卷發放給臺灣金融產業的從業人員，問卷分三次實施，通過三次的調

查，確保同一批填答者後，最後總共有 339 份完整的金融產業的從業人員，完成填寫。

根據結果顯示，Covid-19 危機感和工作資源有著正相關，而 Covid-19 危機感與心理安全

有正向相關，此外，心理安全在 Covid-19 危機感和工作資源之間，有著中介的效果。 

關鍵詞：Covid-19 危機感、心理安全、工作資源 
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Abstract 

     The purpose of this study is to examine the impact of Covid-19 crisis on job resources, 

followed by the impact of Covid-19 crisis on psychological safety. The final purpose is to detect 

whether psychological safety mediates the relationship between Covid-19 crisis and job 

resources. The questionnaire was distributed to practitioners in Taiwan's financial industry. The 

questionnaire was implemented three times. After three surveys to ensure the same batch of 

respondents, a total of 339 complete copies were completed by practitioners in the financial 

industry. According to the results, the sense of Covid-19 crisis is positively related to job 

resources, and Covid-19 crisis is positively related to psychological safety. In addition, 

psychological safety has a mediating effect between the sense of Covid-19 crisis and job 

resources. 
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一、前言 

    世界衛生組織（World Health Organization, WHO）說明冠狀病毒病（Covid-19）是由

SARS-CoV-2 病毒造成的傳染病。從 2019 的下半年開始，全世界陷入了病毒的危害和恐

懼，臺灣採用實名制度來控管每人外出的路徑，並且對確診者採 14 天的隔離，由此可

見，Covid-19 對臺灣的影響巨大，截至 2023 年 3 月 24 日止，累計確診數為 10,236,886

人，死亡病例為 18,803（衛福部疾管署，2023），疫情期間，大多數企業允許遠距居家工

作，但並非所有組織都能在家工作，臺灣的金融產業在疫情肆虐的同時，部分銀行實施

分流上班，依照規定等待施打疫苗的通知，疫情警戒升級還是需要上班，這是因為疫情

影響了各個國家的經濟，有鑒於此，臺灣在疫情期間對金融作業更加重視，若遇金融機

構系統連線中斷，仍可使用人工開票方式撥轉資金，如果作業人員都被隔離，那金融機

構還可以委託其他同樣的機構代為撥付，也可以申請人工作業，多方面的配合，就是為

了讓金融系統不受疫情干擾並且穩定的運作，這一切代表金融從業人員，除非確診否則

是需要去上班的，以利穩定經濟市場，如同國軍人員的勤務，依照國軍人員週休二日實

施的規定，若官兵在休假期間如遇戰備突發狀況，應迅速歸建；因此，正逢 Covid-19 期

間， 總統指示防疫視同作戰，請國軍全力支援防疫，維持戰備堅守崗位並保持戰力（總

統府新聞，2021），其國軍人員和第一線金融人員有著相似之處，第一線金融人員不同於

其他產業人員可以施行遠距上班，堅守職位是為了在疫情流行時能穩定經濟，國軍人員

則是待命維護國家安全穩定民心；即便醫療產業在疫情期間也有同樣的狀況，但是金融

產業和醫療產業其接受國家指揮的強度頗為不同，在疫情期間衛福部為確保醫療量能，

要求醫療機構自行評估醫療情況，以利提供有效數據；而行政院也在疫情緊急時期，通

過第二階段的紓困方案，追加 1,500 億特別預算，總計規模達 1 兆 500 億元（行政院，

2020），並且於 2022 年， 總統指示將延長紓困振興貸款期限，也請銀行支持企業，規

劃提出協助中小企業轉型貸款（聯合報，2022）。由上述可得知，金融產業與醫療產業最

大的差別就在於主關機關的干預程度，因此，本研究探討了貼近國軍的金融產業作為探

討的對象。 

    根據 WHO 的建議，在工作場所不被感染的可能性，要和他人相距 1 公尺以外，並

且避免碰觸受污染的物體，這對金融產業的從業人員可以說是難以遵行的，大家僅能做

好消毒和戴上口罩的方法，來確保自身不被感染，在心理方面，Covid-19 所產生的危機

感，例如害怕感染生病與死亡、害怕被隔離和社會排斥或失去工作，焦慮和抑鬱症狀是

人們在 Covid-19 背景下的常見反應（Buttell and Ferreira, 2020; Brooks et al., 2020），在

Covid-19 流行的期間，所有一線人員，即無法改變工作型態的從業人員們，他們背負著

壓力、恐懼、焦慮和倦怠的可能性，目前有關這方面的研究，大多數著重於醫護人員

（Legido-Quigley et al., 2020; Newby et al., 2020; Xie et al., 2020），而金融從業人員同樣

也暴露在高風險的傳染環境中，這些員工的危機感是否在工作上產生了影響，目前未受

到充分的討論，本研究將進行對金融從業人員在 Covid-19 危機感之中的探討。 

   在具有挑戰的環境下工作，資源是一種保護因子，讓員工在強度高的工作需求下保

持健康。工作資源是指身體心理上、社會或工作中組織的各個層面，可以執行在工作目



 
 

標、減少身心在工作需求的成本以及發揮於個人發展，而資源亦可分外部資源和內部資

源，因內部資源較為獨立可以通過設計改變，並沒有一定的共識，根據以往的研究，本

研究將著重外部資源即組織和社會資源，組織資源包括工作連續性、資格認證潛力、參

與決策和任務多樣性；社會資源是指來自同事、家人和同齡人群體的支援（Demerouti et 

al., 2001）。當外部環境資源不足時，員工無法應對環境需求的負面因素，也脫離自身的

目標，動力的降低和離職可能是重要的自我保護機制，這可以防止未來因無法達成目標

而產生的挫敗感（Bakker et al., 2007; Demerouti et al., 2001），因此，人們在高工作量下

要保持健康便需要資源（Demerouti et al., 2001）。 

    心理安全是指員工可以在工作中舒適、自由地表達自己，而不用擔心對自我形象、

地位和職業的負面影響（Kahn,1990）。關於心理安全的研究是由 Edmondson（1999）在

工作團隊中進行測量開始，目前的研究對於心理安全多是偏重在醫療產業（Han and Roh, 

2020; Kang and Min, 2019; Lyman et al., 2020; Stephen et al., 2020），對其研究成果提供不

少幫助於醫療人員（Ma et al., 2021），這是因為心理安全可以增進個人努力和人際風險

的學習機會（Edmondson, 1999）。相反的，若心理安全低，對組織會帶來負面影響（Carmeli 

et al., 2009; Edmondson and Lei, 2014; Gardner and Prasad, 2022），事實上，相對於醫療產

業的心理安全感知，仍有許多第一線的重要人員值得去探討，當全球在 Covid-19 危機感

的環境下，心理安全可顯示出個人在工作場所的人際風險所要承擔後果的觀點，當個體

在團體提出問題或尋求幫助時，個體會自身進行微型決策評估行為和風險，在這個權衡

利弊的過程中，人們也會考量在人際氛圍的行動（Edmondson, 2002），因此，心理安全

是不斷影響後續行為的，人們在增強個體的心理安全感後，有利於工作中產生信任、支

援和互助的感覺，所以員工對環境中可用資源的感知取決於他們的心理安全。 

    本研究理論借鑒 Mischel and Shoda（1995）認知-情感系統理論（Cognitive-Affective 

Processing System, CAPS），CAPS 是將認知、情感作為脈絡，並與情境互相影響，產生

後續行為，藉此，我們將 Covid-19 視為一個全球性的突發事件，員工對疫情的認知形成

Covid-19 危機感，又疫情下的員工對環境和職位的安全，也會產生心理安全情感的變化，

在工作資源層面，工作資源可視為一種支持，來自組織、主管及同仁間的幫助行為，所

以，本研究將金融從業人員在 Covid-19 危機感的環境的認知下，檢驗員工的心理安全

感，並且通過心理安全感的驅使，是否與工作資源有相關；在 Covid-19 事件的危機感通

過心理安全與工作資源的關係的研究，與 CAPS 理論框架一致，目前對於相關的研究甚

少，尚待釐清，在此研究的路徑上，本研究的貢獻將可釐清 Covid-19 危機感是否透過心

理安全與工作資源有著相關，為釐清這些結果，本研究藉由 CAPS 的理論框架，檢驗本

研究假設，並且帶來實證上的管理義涵。 

二、文獻探討和理論假設 

2.1 Covid-19 危機感和工作資源 

    Demerouti et al.於 2001 年開發的工作要求-資源模型（Job Demands-Resources, JD-

R），其目的是為了檢測員工的倦怠程度，根據 JD-R 模型認為工作資源包含組織、人際

關係和社會關係、工作組織和任務（例如，績效反饋、技能多樣性）；Bakker et al.在 2004



 
 

的研究指出，對人類的研究服務專業人士表明，工作資源會導致奉獻精神和角色外表現；

Thielsch et al.在 2023 的研究以 JD-R 模型為框架，在德國進行調查發現危機管理團隊中，

研究分析證實，其工作需求和情緒耗竭之間的關係受到個人感知工作資源的調節假設，

這和當初預期的明顯不同，該研究認為資源背後的支持起到莫大的作用。 

    相關的研究還有 Blanco-Donoso et al.（2022）的研究，調查結果發現在 Covid-19 危

機期間時，療養院工作人員的滿意度並無降低，研究認為員工知道自己的工作對社會的

價值、影響與貢獻，儘管環境條件不利，但西班牙療養院工作人員仍呈間高度的專業。 

    上述兩項相關研究只能是間接地說明工作資源不受疫情影響而產生改變，並沒有確

切的釐清 Covid-19 危機感下和組織工作資源間的關係，本研究根據前二項研究結果，將

Covid-19 危機感和工作資源之間的關係，推設為有正向相關，除了先前相關的研究支持

外，也跟 JD-R 模型對工作資源的描述相同，在過往的工作經驗上會保留或主動獲取資

源，應對不確定性的環境去滿足工作需求，該研究從 Covid-19 疫情可以發現員工的需求

和資源是相互關聯的來自各個層面，並且歷經不斷的調節，在過去研究發現這些關聯可

以讓員工受到激勵，尤其對於術業有專攻的第一線人員，如:國軍人員和金融產業人員，

在疫情的特殊時期，來自組織、長官和主管、同僚和同事的支援，亦可能會產生協同效

應強化工作資源的好處，因此，本研究提出下列假設： 

H1：Covid-19 危機感和工作資源呈現正相關。 

 

2.2 Covid-19 危機感和心理安全 

    心理安全需要能在組織裡安全的表達意見和作決策，並且不必擔憂同事與主管的人

際關係，文獻觀察到許多醫療護理專業人員，願意接受其職業在疫情期間的風險，在

Holroyd et al.（2022）發表紐西蘭 Covid-19 疫情期間對護理人員的研究，許多受訪者工

作量增加外，還替患者提供護理和支持，護理人員對自己的使命感也試圖在惡劣的環境

中維持秩序，這種犧牲被敘述為模範公民。 

     Gilmartin et al.（2023）對美國醫療重症科進行研究，研究發現 400 多位的感染預

防人員有著高度的心理安全，即便設備不足、壓力大甚至質疑政策，但在調查心理安全

時，幾乎都給了正向答案，顯示出很高的心理安全感。 

    根據上述研究可以發現，第一線人員在疫情期間都可以安全地表達意見、也能即時

的決策而且不需要對人際關係感到憂慮，而且研究展現出主管和同事之間的支持，因此，

我們根據之前的研究，提出下列假設： 

H2：Covid-19 危機感和心理安全呈現正相關。 

 

2.3 心理安全在 Covid-19 危機感和工作資源 

    心理安全促進了團隊學習亦促進了團隊運作，當心理安全感高時效果越顯著；當心

理安全較低時，會抑制員工的激勵作用（Edmondson, 2002），對此，我們可以發現心理

安全是可以有效發揮中介作用的。 

    Ma et al.於 2021 年期間以心理安全為中介減輕護理人員的倦怠感的研究，發現營造

出的心理安全感是降低護理人員倦怠的因素之一，研究還指出，心理安全感並非由具體



 
 

的工作任務構成，而是來自員工對工作環境的看法。Hebles et al.於 2022 年的研究也顯

示，心理安全是組織裡的重要因素，有助於降低員工在工作上的不滿。 

    本研究使用 CAPS 理論對 Covid-19 危機感下的工作資源調查，是否透過心理安全

產生關聯，在明確的理論研究路徑下，心理安全成為一種 Covid-19 危機感的心理反應，

通過心理安全後是否能與工作資源相關，又因先前 H1 和 H2 的假設推導，因此，我們

提出下列假設並繪製架構圖 1： 

H3：心理安全在 Covid-19 危機感和工作資源有中介效果。 

 

圖 1 研究架構 

三、研究方法 

3.1 參與者與措施 

    為了使我們的研究更有代表性，我們選擇對臺灣的金融機構進行問卷調查，我們聯

絡了金融產業的經理，徵求了問卷發放的同意後進行調查，首先，對金融從業人員進行

施測，從業人員包含儲匯業務人員、放款業務人員、基金代銷人員、負責行動銀行人員、

網路銀行人員、保險推介人員及助理辦事員；其次，我們的問卷題目皆是英文，我們透

過專業的商學教授翻譯成中文，再請教授英文的教師翻譯回英文，經過比對原始的題目

達到與原意一致性後，始得發放；最後，為了精準我們的研究，在相同的題目下，實施

了三次的問卷發放，每次發放間隔一個月，每位受訪者電話號碼的末三位數字用作為判

斷標準，以確保每位參與者的三次填寫問卷都是由同一個人完成的，相同的問卷進行 3

次的目的，是為了確保本研究的準確性； 第二次調查在第一次調查後一週進行，第三次

調查在第二次調查後一個月進行。   

    經過三次調查，我們總共收集了 339 份有效的問卷，分別是 122 位男性和 217 位女

性，教育程度以大學畢業最多人，佔 73%；年齡以 30 歲到 39 歲最多，佔 45%，其次是

40 歲到 49 歲，佔 29%；工作年資以 6 到 10 年最多，佔 34%，其次為 2 到 5 年，佔 33%；

月薪以 30,001 元到 45,000 元最多，佔 38%，其次為 45,001 元到 60,000 元，佔 26%，並

將上述人口統計做為本研究控制變數。 

3.2 測量 

    問卷中測量了心理安全、Covid-19 危機感和工作資源和人口統計資訊。除了人口統

計資訊外，所有題目皆以 7 分的 Likert 量表測量計算，程度從 1 =非常不同意到 7 =非常

同意。 

3.2.1 Covid-19 危機感 

Covid-19 

危機感 
心理安全 工作資源 



 
 

    本研究對 Covid-19 危機感的衡量，使用 Liu et al.（2021）所實施 Covid-19 危機感

的題目，施放問卷測量。11 項量表，分為新穎性、中斷和嚴重性，例如：「我可以依靠

既定的程序和做法，來應對 COVID-19 危機」、「這場 COVID- 19 危機，要求我改變工

作的方式」及「這場 COVID-19 危機，對我是一件重要的事件」；Cronbach’α 為 0.875。 

3.2.2 心理安全 

    本研究對心理安全的衡量，使用 Edmondson（1999）所開發的心理安全題目，施放

問卷測量。總共 11 項量表，分為個體安全、團體尊重以及團隊學習，例如：「如果我承

認錯誤或過失，我不會受到報復或批評」、「在這個團隊中，人們因與眾不同而被接受」

及「該團隊的成員提出他們對團隊設計或決定的擔憂」；Cronbach’α 為 0.901。 

3.2.3 工作資源 

    本研究對工作資源的衡量，使用 Demerouti et al.（2001）開發 JD-R 中工作資源的題

目，施放問卷測量。6 項工作資源量表，例如：「我得到了足夠關於我的表現質量反饋」、

「我可以決定自己如何完成工作」及「失去這份工作的威脅非常低」；Cronbach’α為0.916。 

3.2.4 統計分析 

    為了驗證研究假設，在 t1、t2 和 t3 本研究確保為同一批受訪者，並且，在人口統計

和 Covid-19 選擇 t1，心理安全採用 t2，最後，在工作資源選擇 t3。 

四、結果分析 

4.1 分析過程 

    本研究在進行數據分析之前，檢查了所有變量以確保輸入數據的準確性，並且識別

缺失數值，此外，員工的數據與他們的個人信息（例如手機號碼）相匹配，為了充分利

用所有有用的數據並減少估計中出現偏差的可能性，使用結構方程建模（SEM）程序對

缺失數據進行插補（Jöreskog and Sörbom, 1996），我們進行驗證性因素分析（CFA）來

衡量多項目測量以判別有效性，各輪問卷管理之間的時間間隔，緩解了本研究中與共同

方法方差（CMV）有關的幾個問題，此外，按主要步驟分析數據如下，本研究採用 IBM 

SPSS Statistics 29.0 軟件分析了受訪員工的 Covid 19 危機感與其自身心理安全和工作資

源之間的關係，假設的中介模型通過自舉法進行檢驗，自舉法是一種統計程序，用於計

算效應大小和評估中介效應的假設模型（Preacher and Hayes, 2008）。 

4.2 測量模型分析 

    本研究通過使用各配適指數進行 CFA 來評估結構有效性，本研究使用 Fulle et al.

（2016）開發的配適指數和 Preacher and Hayes（2008）的確定模型配適，即卡方檢驗，

近似均方根誤差（RMSEA；合理配適，0.05<RMSEA ≤ 0.08；緊密配適，0≤RMSEA≤0.05），

比較配適指數（CFI；良好配適，0.90≤CFI<0.95；極配適，0.95≤CFI≤1.00），標準化均方

根殘差（SRMR；合理配適，0.05<SRMR≤0.08；緊密配適，0≤ SRMR≤0.05）和調整後的

配適優度指數（AGFI；良好配適，0.90≤AGFI<0.95；極配適，0.95≤AGFI≤ 1.00）。基線

模型與替代模型的比較表明，由 Covid-19 危機感、心理安全和工作資源組成的三因素結

構提供了更有利的數據配適[χ2（339）=2481.93; df=591; RMSEA=0.09（p<.05）; CFI=0.92; 

SRMR= 0.08; AGFI=0.67]用於檢驗假設，表 1 列出了模型配適指數的結果，其中列出了



 
 

本研究中用於進行假設檢驗的基線模型。 

表 1 測量模型的比較 

模型 基線模型 模型 1 模型 2 

因素 三因素 

兩個因素：一項結果和

一項中介因素合併為一

項因素和一項自變數 

單一因素：所有三個因

素合併為一個因素。 

χ2 2481.93** 5553.99** 7134.35** 

df 591 593 594 

Δχ2a － 3072.06** 1580.36** 

RMSEA 0.09 0.16 0.18 

CFI 0.92 0.86 0.81 

SRMR 0.08 0.12 0.13 

AGFI 0.67 0.46 0.39 

Note：p < .05 *; p < .01** 

基線模型分別與模型 1-2 進行比較 

 

4.3 假設檢驗 

表 2 報告了本研究中檢查的所有變量之間的平均值、標準差和相互關係，已確定的 

Covid-19 危機感、心理安全感和工作資源之間的雙變量相關性與預期一致，據顯示

Covid-19 危機感與工作資源呈正相關；因此，假設 1 得到支持（r =0.46, p<.01；參見表

2），假設表 2 預測了 Covid-19 危機感對心理安全的有正向影響，並且 Covid-19 危機感

被揭示與心理安全呈正相關（r=0.26, p<.01；參見表 2），在張莉等（2019）的研究指出，

由於該模型屬於飽和模型，即所有待估計的參數正好等於辨方差矩陣中的元素，自由度

為 0，因此不再估計其配適指數，僅關注其路徑係數。 

表 2 平均值、標準差、Cronbach’s Alpha 以及研究變數之間的相互關係 

變數 1.性別 2.年紀 3.教育 4.年資 
5.Covid-19

危機感 

6.心理 

安全 

7.工作 

資源 

M 1.64 36.91 1.98 8.91 4.85 4.84 4.97 

SD 0.48 13.32 0.52 10.68 0.85 0.81 0.82 

1 (－) -0.02 -0.02 -0.03 -0.13* -0.09 -0.08 

2  (－) -0.13* -0.23** -0.08 0.07 -0.05 

3   (－) 0.02 -0.14** -0.06 -0.04 

4    (－) 0.01 -0.04 -0.01 

5     (0.88) 0.26** 0.46** 

6      (0.90) 0.40** 

7       (0.92) 

Note：N = 339 

p < .05*; p < .01** 



 
 

    此外，圖 2 顯示 Covid-19 危機感與工作資源有顯著相關（β=0.44; p<.01）；因此，

假設1得到支持；假設2預測了Covid-19危機感與心理安全感之間的顯著相關性（β=0.25; 

p<.01），為了分析直接和間接影響，本研究進行了自助法（Preacher and Hayes, 2008），

以檢驗 Covid-19 危機感對工作資源的間接影響，本研究的結果表明，心理安全感介導了

Covid-19 危機感對工作資源的積極間接影響（z=3.88, p<.01），自舉 99%置信區間 0.03-

0.14 證明了這一點；因此，假設 3 得到支持。 

 

圖 2 結構方程模型（SEM)分析 註: p < .05*; p < .01** 

     

五、討論 

    本研究以 CAPS 為研究框架，探討在 Covid-19 危機感知能否透過心理安全的中介

作用，產生與工作資源的相關，首先，我們發現 Covid-19 危機感和工作資源呈現正相

關，這說明在疫情期間工作資源不受改變，我們發現 Covid-19 危機感越高，組織的工作

資源也會提升，尤其在工作資源項目的答題如：「我可以決定自己如何完成工作」及「失

去這份工作的威脅非常低」等，填答幾乎是非常同意，這顯示金融產業的第一線從業人

員面對 Covid-19 疫情期間，不需要在意失業的問題，只要合乎工作規範和疫情安全措

施，大多數員工可以決定怎麼去完成工作。 

    其次，研究指出 Covid-19 危機感和心理安全呈現正相關，這表示金融從業人員在面

對疫情的時候，心理安全感仍然呈現正相關，這和先前的研究結果相同，過去研究著重

第一線的護理人員，我們的研究擴展到其他產業，面對新的病毒，意味著員工面對每一

天都是種挑戰，恐懼和害怕皆不可避免（Lakhan et al., 2020; Sher, 2020; Fofana et al., 

2020），本研究卻發現，金融從業人員在疫情期間的心理安全感有著高度的表現，員工可

以放心討論棘手的問題，對於尋求同事幫助的方面也很容易，甚至提供新的想法也很安

全，在組織中更沒有必要擔心接受個人的問題，因此，員工在疫情期間時，個體感覺安

全、也能感受到工作中的尊重並且在團隊學習的效果也是不錯的。 

    最後，研究顯示心理安全在 Covid-19 危機感和工作資源間，具有中介效果，此結果

可以得知心理安全在疫情期間的重要性，這和我們的假設一致，通過心理安全能夠對工

作資源發揮中介的作用，Lee（2021）的研究指出，當員工有自主權時會有更多主動性，

心理安全感也會提升，透過本研究設計，我們發現在疫情期間的危機感下，金融從業人

員有著高度的心理安全，此心理安全感影響了員工在工作資源的感知上，從績效反饋、

工作控制和主管支持都產生了正向的影響。 

心理安全 工作資源 

0.44** 

0.25** 0.31** 
Covid-19 

危機感 



 
 

六、管理意涵與建議 

    國軍人員對疫情支援如同各產業第一線人員，本研究提供了國軍人員在 Covid-19 危

機感下在工作期間的心理感知，為國軍人員帶來建議和管理的方向，首先我們的貢獻是

探討了疫情期間，金融產業人員透過心理安全的中介作用在危機感和工作資源的影響，

研究發現，心理安全感在 Covid-19 危機感和工作資源之間的發揮中介作用，而中介架構

符合認知-情感系統的框架，我們可以說，環境的因素和員工相互作用，產了員工的看法，

而工作安全感是一種來自員工對環境的看法（Ma et al., 2021），進而有了後續的行為，

因此研究發現，Covid-19 危機感下通過心理安全能影響工作資源，對於國軍人員的心理

安全，足見其重要性，本研究之心理安全為個體安全、尊重及學習，而這三個層面又相

互影響，提供了國軍長官或組織管理者做為參考，對國軍後續工作內容設計有所幫助，

有別於過往的研究，大多著重在醫療產業的人員，我們擴大了研究範疇，對目前的金融

產業帶來建議外亦能貼近國軍人員目前的現況，首先，長官或主管高層除了培養和增強

軍中人員或員工的心理安全感外亦可以鼓勵軍中或團隊成員之間的聯繫，並且創造實踐

支持的環境（Newman et al., 2017），對於國軍人員的心理安全，我們的研究發現，Covid-

19 危機感下通過心理安全能影響工作資源，足見心理安全的重要性，本研究之心理安全

為個體安全、尊重及學習，而這三個層面又相互影響，提供了管理者做為參考，對國軍

後續工作內容設計有所幫助。。      

    其次，管理高層不應該過於依賴第一線人員的韌性，許多研究發現第一線醫護和預

防感染人員，都有自己的責任心並且有無法離職的使命感，雖然在疫情期間第一線人員

對自己有著奉獻犧牲的精神，也能得到社會支持（Holroyd et al., 2022），但是主管層不

能過於依賴員工的自我召喚，因為員工可能仍會有情緒耗竭的一天（Demerouti et al., 

2001），為了避免此情形發生，我們建議國軍人員身為長官者或組織主管高層應該是擔

任增強或分擔支持的角色，才能讓第一線人員保持一定的心理安全感（Gilmartin et al., 

2023）。 

     最後，我們的研究顯示 Covid-19 危機感越高，工作資源的感知也高，在疫情期間，

組織和員工要一起對抗相同的惡劣環境，因此，員工在參與決策、任務多樣性和主管同

事支持度高，我們的研究建議是，國軍長官或組織管理層在工作資源上的回饋要持續保

持，面對疫情國軍人員或者員工若沒有得到及時的工作資源回饋，根據 JD-R 模型，會

導致員工啟動自我保護機制而轉向離職（Demerouti, 2001），這個結果可以再進一步引出

另一個管理議題，當疫情趨緩後，心理安全感是否有所改變而影響了工作資源，並且工

作資源是否也在疫情過後產生改變，管理者應注意疫情過渡期的變化，才能穩定員工安

全感和工作資源的感知。 

     本研究建議未來相關研究，可以繼續探討其他產業以及參與者的背景差異性，在

對疫情的期間的探討可以更加細分時間，本研究施測時期，正值臺灣 Covid-19 第二波病

毒變種的期間，因此，受測者的回答有一定的敏感度存在，建議未來可以探討疫情期間

和趨緩時員工心理狀態的比較，提供管理者更多參考方向。 

七、國防相關應用 



 
 

7.1 Covid-19 危機感的影響 

    本研究提供了國軍人員在 Covid-19 危機感下的參考，不同於過往的疫情環境，例如

登革熱的流行，國軍動員大量人力支援消毒工作（衛生福利部公共關係室，2015），在感

知疫情和工作資源方面與 Covid-19 危機感是截然不同的。民國 111 年的新聞得知，根據

疫情指揮中心統計，Covid-19 每日確診數可達 10 萬人，而國軍支援 140 輛救護車及 280

名人力支援防疫（內政部消防署，2022），國軍人員對疫情支援如同各產業第一線人員，

本研究在 Covid-19 危機感對人員在工作期間的心理感知，提供了管理的方向。 

7.2 心理安全的影響 

    國防部於民國 111 年發佈支援防疫報告，報告指出支援包含 1922 專線接聽、消防

署防疫救護和派遣化學兵施行清消作業等（國防部新聞，2022），由新聞稿可以得知，國

軍人員在疫情嚴峻的期間，工作量增加亦跨入不同的領域執行任務，對於國軍人員的心

理安全，我們的研究發現，Covid-19 危機感下通過心理安全能影響工作資源，足見心理

安全的重要性，本研究之心理安全為個體安全、尊重及學習，而這三個層面又相互影響，

提供了管理者做為參考，對國軍後續工作內容設計有所幫助。 
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附錄 

問卷量表題目 

一、 COVID-19 危機感 

1. 我有一種明確的、已知的方式，來應對這場 COVID-19 危機 

2. 在應對這場 COVID-19 危機時，我能夠遵循一系列可以理解的步驟 

3. 我可以依靠既定的程序和做法，來應對 COVID-19 危機 

4. 當 COVID-19 危機發生時，我有要遵循的規則、程序或指導方針 

5. 這場 COVID-19 危機，擾亂了我完成工作的能力 

6. 這場 COVID-19 危機，讓我停下來思考如何應對 

7. 這場 COVID-19 危機，改變了我的正常應對方式 

8. 這場 COVID- 19 危機，要求我改變工作的方式 

9. 這場 COVID-19 危機，對我的長期成功至關重要 

       10.這場 COVID-19 危機，對我來說是非常重要 

      11.這場 COVID-19 危機，對我是一件重要的事件 

二、 心理安全 

1. 在這個團隊中，很容易討論棘手的爭議和問題 

2. 如果我承認錯誤或過失，我不會受到報復或批評 

3. 我向這個團隊的成員尋求幫助很容易 

4. 我覺得提供新想法是安全的，即使不是完全形成的計劃 

5. 在這個團隊中，人們因與眾不同而被接受 

6. 我的隊友歡迎我的想法，並給予時間和關注 

7. 這個團隊的成員可以很容易地描述其他人的貢獻 的價值 

8. 在這個團隊中，人們談論錯誤以及改進和從中學習的方法 

9. 我們花時間尋找新的方法來改進我們團隊的工作流程 

10.該團隊的成員提出他們對團隊計劃或決定的擔憂 

11.我們試圖發現我們的基本假設，並就正在討論的問題尋求反駁 

三、 工作資源 

1. 我得到了足夠關於我的表現質量反饋 

2. 我的表現得到了適當的獎勵 

3. 我可以決定自己如何完成工作 

4. 只有管理層決定每個人必須做什麼 

5. 失去這份工作的威脅非常低 

6. 我的主管與員工保持距離 


